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A. Model organitzatiu de l’Hospital Clínic 
L'Hospital Clínic de Barcelona és un hospital universitari fundat l'any 1906 que pertany a la 
Xarxa d'Hospitals Públics de Catalunya (XHUP). A través de la pràctica totalitat de les seves 
especialitats mèdiques i quirúrgiques, l'Hospital desenvolupa activitats en l'àmbit assistencial, 
de recerca i docents, ja sigui directament o a través d'empreses vinculades 
L’Hospital actua com a Hospital Comunitari, essent el principal proveïdor públic de la seva 
zona de referència de la ciutat de Barcelona amb una població de 540.000 habitants i, al 
mateix temps, com a Hospital Terciari i d’Alta Complexitat, desenvolupant línies d’activitat per 
a pacients no només de Catalunya, sinó també de tota Espanya i fins i tot a nivell 
internacional. 
A.1. Dades bàsiques 
L'Hospital Clínic té una plantilla de 3.971 treballadors, dels quals un 23% són facultatius, 
inclosos els residents, un 55% personal d'infermeria i un 22% personal d'administració i 
suport. És a dir, el personal ‘infermeria és el major pes dels treballadors, amb un total d’unes 
2.185 persones.  
Els principals dispositius i dades d'activitat de l'Hospital Clínic es resumeixen en el requadre 
adjunt: 
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A.2. Model organitzatiu 
L'Hospital Clínic de Barcelona es regula pel decret del 10 d'octubre de 1952, amb 
ajustaments posteriors en alguns aspectes, que estableix una Junta de Patronat com 
a màxim òrgan de govern de l'Hospital. 
El Director General, nomenat per la Junta de Patronat, és el darrer responsable de la gestió 
de l'Hospital Clínic i compta amb una estructura directiva de primer nivell constituïda pel 
Gerent i el Director Mèdic que actuen com a  coordinadors de les Direccions Funcionals: 
? Enginyeria i Serveis Generals, Logística, Serveis Econòmics i Recursos Humans en 
el cas del Gerent;  
? Infermeria, Docència i Investigació en el cas del Director Mèdic. 
 
 
A.3. Organització en Instituts i Centres 
L'Hospital Clínic de Barcelona ha centrat el seu desenvolupament actual en un model 
assistencial basat en l'organització enfocada al pacient en forma d'Instituts i Centres. 
D'aquesta manera realitza una assistència el més personalitzada possible, avança cap a una 
gestió descentralitzada i implanta progressivament el model de gestió clínica o managed 
care, amb responsabilitat creixent dels professionals sanitaris en la gestió de recursos. 
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Els 11 instituts i centres són: 
? Centre de Diagnòstic Biomèdic Clínic 
? Centre de Diagnòstic per la Imatge Clínic 
? Institut Clínic de Malalties Digestives i Metabòliques 
? Institut Clínic de Malalties Hematològiques i Oncològiques 
? Institut Clínic del Tòrax 
? Institut Clínic d'Especialitats Mèdiques i Quirúrgiques 
? Institut Clínic de Ginecologia, Obstetrícia i Neonatologia 
? Institut Clínic de Medicina Interna i Dermatologia 
? Institut Clínic de Nefrologia i Urologia 
? Institut Clínic de Neurociències 
? Institut Clínic d'Oftalmologia 
Aquests onze instituts i centres tenen una mateixa jerarquia interna d’organització, però 
alhora són molt diferenciats. Hi ha que són més autònoms i es gestionen individualment els 
recursos i, entre ells hi ha forces diferències en el nombre de personal mèdic vinculat ja que 
els volums de treball i assistència són molt diferents entre ells. 
És el cas dels Instituts de major volum: l’ Institut Clínic de Nefrologia i Urologia, l’ Institut del 
Tòrax i el d’Urgències, tots tres són Instituts on es concentra major nombre de pacients, 
tenen més plantes especialitzades dins l’Hospital i, per tant, necessiten més personal 
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A.4. Infermeria 
El col·lectiu d’infermeria és essencial per al bon funcionament de qualsevol centre sanitari. El 
treball en equip és la base de l'organització i de la provisió d'atencions que desenvolupa 
aquest conjunt de professionals, en el centre del qual s'hi troben els pacients i els seus 
familiars. 
La Direcció d’infermeria és responsable del desenvolupament professional del personal 
d’infermeria i assegura les pràctiques d’excel·lència entre els seus professionals. 
 
A.4.1. Direcció d'Infermeria 
La Direcció d'infermeria és responsable del desenvolupament professional del personal 
d'infermeria. La seva missió és assegurar entre els seus professionals pràctiques 
d'excel·lència pel que fa a assistència, docència i recerca. Planifica i coordina els processos 
d'infermeria, interrelacionant-los amb la resta dels processos de l'hospital. 
Es responsabilitza, en col·laboració amb les direccions clíniques corresponents, de la millora 
sistemàtica de la qualitat en la prestació d'atencions, de l'eficiència dels recursos i vetlla per 
una organització de cures i serveis orientats al pacient. 
Assegura l'aplicació dels convenis i dels objectius relacionats amb la formació d'alumnes en 
pràctiques de pre i postgraduats. 
Per facilitar aquests processos aquesta direcció es recolza en el Comitè Tècnic de la 
Direcció d'Infermeria presidit per el Director d'Infermeria que reuneix a tots els “Caps de 
Gestió d’Infermeria” dels Instituts i Centres (veure organització de la Direcció 
d'Infermeria)  i en els Responsables de Programa que actuen com a staff donant suport en 
aquells temes de gestió que aquesta consideri necessari. Els Responsables de Programes 
estan assignats a les àrees de Qualitat, Desenvolupament de Processos de Cures i 
Formació. 
  
La Direcció d'Infermeria es coordina amb la Direcció Mèdica per a tots els aspectes 
assistencials, amb la Direcció de Docència en el disseny de programes de formació pels 
àmbits de ciències de la salut i amb la Direcció de Recursos Humans per l'elaboració de 
polítiques de gestió integral de recursos humans. 
 




A.4.2. Organització de la Direcció d’Infermeria 
En el model d’organització enfocada al pacient en forma d’Instituts i Centres. L’organització 
dels serveis d’infermeria oferts a cada Institut o Centre està liderada per un “Cap de Gestió 
d’Infermeria” amb una responsabilitat de gestió de cures descentralitzada, la principal missió 
del qual és desenvolupar pràctiques d’excel·lència en assistència, docència i investigació, i 
aconseguir la màxima satisfacció de tots els professionals en el desenvolupament de les 
seves responsabilitats amb el fi d’obtenir un servei eficient i efectiu que asseguri la prestació 
d’una assistència òptima. 
En aquesta gestió descentralitzada, de caire clínic i dirigida al pacient, el “Cap de Gestió 
d’Infermeria” treballa simultàniament sota la dependència professional de la Direcció 
d’Infermeria, que exerceix un paper rellevant com a nexe d’unió, i la del Director de l’Institut i 
del Centre en relació amb la gestió dins de cada unitat. El nexe d’unió amb la Direcció 
d’Infermeria s’estableix a través del Comitè Tècnic de Direcció d’Infermeria, que està presidit 
pel Director d’Infermeria i que reuneix tots els “Caps de Gestió d’Infermeria” dels Instituts i 
Centres. 
Per al desenvolupament de les seves funcions, el “Cap de Gestió d’Infermeria” es recolza en 
la figura del Coordinador Assistencial, que té una orientació més clínica que no gestora i que 
ha de garantir la planificació, avaluació i desenvolupament de la prestació assistencial diària 
en els serveis clínics de la seva unitat. 
Entre les seves funcions principals, destaquen: 
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? Coordinar, en col·laboració amb el responsable mèdic, l’activitat assistencial global de 
la unitat.  
? Garantir que cada pacient té la valoració i un pla d'atencions individualitzades 
adequat  
? Avaluar l’efectivitat clínica a través de la revisió de les intervencions d’infermeria i de 
l’organització de les cures.  
? Impulsar l’aplicació de les guies de bones pràctiques i els projectes que faciliten les 
millores de les cures i la seguretat dels pacients, i garantir-ne el compliment.  
? Col·laborar en l’organització global dels recursos d’infermeria.  
? Tutelar la formació del personal de nova incorporació i dels alumnes en pràctiques i 
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B. Selecció d’articles del Conveni col·lectiu de 




TRI/3049/2006, de 21 de abril, por la que se dispone la inscripción y la publicación del Convenio 
colectivo de trabajo de la empresa Hospital Clínic i Provincial de Barcelona para los años 2005 y 










1. El ingreso de nuevos trabajadores en la empresa se efectuará en cualquiera de las formas 
de contratación que las  disposiciones legales vigentes permitan en cada momento, 
atendiendo a las necesidades de la empresa y sin que exista trato preferencial y otros 
criterios de selección que los derivados de las cualidades personales y profesionales de los 
candidatos en relación con el puesto de trabajo a cubrir. 
2. La empresa someterá a los candidatos a las pruebas teóricas y prácticas que se consideren 
oportunas al objeto de determinar las aptitudes de los mismos respecto a los puestos a 
cubrir, sin que dichas pruebas tengan la consideración de relación laboral ni den derecho a 
retribución de ningún tipo. 
3. Todo aspirante antes de contratado deberá someterse a reconocimiento médico. 
4. La empresa convertirá en indefinidos un número de contratos temporales igual al de bajas 
definitivas que se produzcan de trabajadores con contrato indefinido por causa de 




Período de prueba 
1. El ingreso en la empresa se efectuará sujeto a un período de prueba cuya duración será la 
siguiente: 
Personal titulado superior: 6 meses 
Restante personal titulado: 3 meses 
No cualificados: 15 días laborables 
Demás trabajadores: 2 meses 
2. Durante el período de prueba cualquiera de las partes podrá rescindir el contrato sin 
necesidad de preaviso o de justificación de causa. 
3. El trabajador que hubiese cesado en la empresa y volviese a ingresar en la misma quedará 
sujeto igualmente al período de prueba correspondiente al nuevo contrato que suscriba. No 
quedarán sujetos al nuevo período de prueba los nuevos contratos en que concurran las 
siguientes circunstancias: 
a) Que el contrato anterior hubiera finalizado dentro de los 2 años inmediatamente 
anteriores a la nueva alta. 
b) Que el nuevo contrato se pacte para desempeñar trabajos de la misma categoría 
profesional. 
c) Que en el contrato anterior se hubiese superado el período de prueba. 
4. En los contratos relativos a los licenciados MIR, se estará a los períodos de prueba 
determinados en las normas que los regulen. 




1. Los contratos de trabajo se extinguirán de acuerdo con las causas previstas en las leyes y/o 
en los propios contratos. 
2. Los trabajadores que deseen cesar voluntariamente vendrán obligados a ponerlo en 
conocimiento del Hospital, mediante boletín firmado por duplicado, del que se devolverá uno 
al interesado. 
3. El cese deberá preavisarse con la siguiente antelación mínima: 
a) Personal no cualificado: 7 días laborables. 
b) Restante personal: 30 días. 
4. Habiendo avisado con la referida antelación, el Hospital vendrá obligado a liquidar, al 
finalizar dicho plazo, las partes  proporcionales de los conceptos devengados y no 
percibidos. 
5. El incumplimiento de la obligación de preavisar con la referida antelación dará derecho al 
Hospital a descontar de la liquidación final del trabajador una cuantía equivalente al importe 
de su salario diario por cada día de retraso en el aviso. 
6. En el momento de causar baja el trabajador devolverá al Hospital los útiles, prendas de 
trabajo, documentos, etc., que puedan tener en su poder y sean propiedad de aquél, 
condicionándose a tal entrega el abono de la liquidación. 
7. En los supuestos de comunicación de cese del trabajador a partir de 60 años, se le 
concederá, a su elección, 2 meses de vacaciones o la correspondiente compensación 
económica de 6 meses según el salario base de su categoría. 
8. En caso de cese, como consecuencia de declaración definitiva de invalidez permanente, 
total o absoluta, o por defunción, se abonará al trabajador o a sus herederos una 










Ascensos y promociones 
1. La cobertura de vacantes definitivas se llevará a cabo con arreglo a los siguientes principios 
informadores: 
a) Atención a las necesidades del servicio. 
b) Adecuación del trabajador al puesto de trabajo a cubrir. 
c) Fomento de la promoción interna. 
d) Valoración de los títulos, experiencia, trayectoria, antigüedad y otros méritos de los 
candidatos. 
2. Los ascensos se efectuarán mediante pruebas de aptitud y/o concurso de méritos. 
3. Lo pactado en este artículo y en el anterior no será de aplicación a los puestos de trabajo 
que impliquen mando sobre otros trabajadores, que serán de libre designación, ni 
supondrán merma de las facultades organizativas de la Dirección de la empresa. 
4. Los puestos de trabajo que comporten mando sobre otras personas tendrán la consideración 
de cargos removibles y no de categoría profesional. Para las personas que ostentaban 
cargos en 31 de diciembre de 1995, la remoción del puesto de mando no supondrá 
disminución de su retribución. 
5. Con arreglo a los principios anteriores las representaciones patronal y sindical se 
comprometen a estudiar un  instrumento de trabajo que permita la óptima gestión de los 
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1. La jornada ordinaria de trabajo queda establecida en 37,5 horas semanales de trabajo 
efectivo, en cómputo promedio mensual. 
2. El personal de turno de noche continuará realizando una jornada bisemanal de 70 horas. 
3. Para los trabajadores que realicen una jornada parcialmente diurna y parcialmente nocturna 
su  número de horas semanales será el matemáticamente proporcional. 
4. El personal disfrutará de un descanso diario retribuido de 20 minutos, el momento de cuyo 
disfrute se determinará de manera que en ningún momento pueda quedar desatendido el 
servicio. 
Para el personal de turno de noche el descanso será de 30 minutos. La cena se realizará entre 
las 23 y las 2.30 horas durante dicho descanso. 
5. Cuando la jornada de trabajo diaria sea inferior a la ordinaria, la duración del descanso será 
la matemáticamente proporcional. 
6. Podrán pactarse contratos con jornadas inferiores a la establecida con carácter general en el 
apartado 1 de este artículo. En estos supuestos el salario a percibir será matemáticamente 
proporcional a dicha jornada ordinaria. 
6 bis. Por necesidades del servicio y previo acuerdo con los interesados, sin discriminación de 
ningún tipo, los contratos con jornadas inferiores a la máxima podrán ampliarse 
temporalmente por el tiempo y jornada necesarios. 
En estos supuestos se pasará a percibir la retribución correspondiente a la nueva jornada y en 
tanto dure la circunstancia que dio lugar a la modificación de la jornada inicial. Esta 
modificación no supondrá, en ningún caso, la realización de horas adicionales, sino una 
conversión temporal de la jornada. 
7. En aquellos supuestos de trabajo en los que se continúe realizando la jornada semanal de 
38,5 horas por ser estrictamente necesarios para la organización, se compensarán las 
horas de más trabajadas sobre el horario semanal de 37,5 horas, con días de recuperación, 
de acuerdo con la planificación anual establecida para determinar los días de trabajo y de 
libranza. 
8. El personal que haya ingresado o cesado en el transcurso del año disfrutará del tiempo de 
libranza matemáticamente proporcional. 
9. Durante los años 2005 y 2006, se establece que el personal con la categoría de enfermería y 
de auxiliar de enfermería que presten servicios en Hospitalización y Sala en los turnos de 
día (a excepción del personal de fin de semana), disfrutarán respectivamente de 5 y 3 días 
de descanso retribuido al año a fin de compensar el tiempo que dedican a las tareas de 
solapado. 
Para el disfrute de estos días las personas afectadas habrán de presentar una solicitud de 
disfrute antes del 31 de marzo de ese año a su responsable, que intentará respetar, en la medida 
que las necesidades del servicio lo permitan, las preferencias solicitadas y asignará 
definitivamente los días de disfrute. 
Durante los años 2005 y 2006, se establece que el personal con la categoría de enfermería y 
de auxiliar de enfermería que presten servicios en turnos de noche y fin de semana, disfrutarán de 
2 días de descanso retribuido al año a fin de compensar el tiempo que dedican a las tareas de 
solapado. Para el disfrute de estos días las personas afectadas habrán de presentar una solicitud 
de disfrute antes del 31 de marzo de ese año a su responsable, que intentará respetar, en la 
medida que las necesidades del servicio lo permitan, las preferencias solicitadas y asignará 
definitivamente los días de disfrute. 
En relación a los dos colectivos mencionados, en caso de que alguna persona no haga 
propuesta de disfrute antes de la fecha referida, la empresa le asignará libremente los días de 
permiso. 
Dado que en el año 2005 no se pueden disfrutar estos días, se permitirá el disfrute en 2006 
con las mismas condiciones. 
Los días de descanso a que hace referencia este artículo 18.9, no disminuyen la jornada 
ordinaria semanal efectiva de trabajo en cómputo mensual, que se ha de cumplir en su totalidad. 
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Ambas partes aceptan que la solución recogida en este artículo para compensar el exceso de 
jornada por el solapado es provisional. Partiendo de esta premisa, las partes negociarán en el 
marco de la Comisión Negociadora aludida en la disposición adicional 2 de este Convenio y 
siempre antes del 30 de septiembre de 2006, la forma de solventar definitivamente esta práctica 






1. Respetando la jornada pactada colectiva o individualmente y los derechos adquiridos por los 
trabajadores, existirán los horarios de trabajo precisos para cubrir las necesidades del 
servicio. 
2. A fin de regularizar los horarios en todo el ámbito del Hospital y facilitar la sucesión de los 
servicios que se prestan continuadamente, se establecerán cadencias para cada puesto de 
trabajo. Se entiende por cadencia la distribución de la jornada semanal en días de trabajo 
efectivo a lo largo de un período determinado, específico para cada cadencia. 
3. Las cadencias actualmente en vigor se detallan en el anexo 3 del presente Convenio. 
4. Se entiende por horario regular aquel que realiza la misma duración de la jornada a lo largo 
de todos los días de su cadencia. Se entiende por horario irregular el que realiza jornadas 





1. Tendrán tal consideración los que así lo sean por determinación del calendario oficial 
aplicable al centro de trabajo. 
2. El trabajador que esté asignado a puestos de trabajo con horario de hospitalización y en 
régimen de turnos, que preste servicios en día festivo intersemanal, podrá optar entre 
disfrutar un día de libranza compensatorio o percibir el importe que, para cada categoría y/o 
puesto de trabajo, se especifica en el anexo 1 del presente Convenio. 
Dicha opción deberá ejercerse con ocasión de la planificación anual y no debe suponer en 
ningún caso la presencia de mayor número de trabajadores en un festivo que los que las 
necesidades del servicio requieran. 
El resto de trabajadores que hubieran de prestar servicio en festivo intersemanal gozarán 
de la correspondiente fiesta compensatoria. 
3. Los trabajadores del Hospital tendrán derecho al disfrute de 2 días festivos con motivo de 
Navidad y otros 2 con ocasión de Semana Santa. 
De ser su antigüedad inferior al año natural disfrutarán del número de días proporcional a 
la misma a razón de 1 día por cada trimestre de trabajo efectivo. 
Estos festivos deberán ser establecidos con ocasión de la planificación anual. 
4. El personal del Hospital disfrutará efectivamente de dichas fiestas cuya realización se podrá 
efectuar no obstante únicamente si está presente el 50% del personal de la categoría y 
turno asignado a la unidad correspondiente y con la debida sustitución donde fuere preciso. 
A efectos de la limitación del 50% los suplentes serán considerados como parte integrante 
de dicho equipo siempre y cuando lleven en el mismo un período mínimo de 30 días por 
cualquier motivo de sustitución y/o formen parte del pool de suplencias del Hospital. Si 
llevase menos de 30 días será responsabilidad del mando considerarlo o no dentro del 
equipo. 
5. Los festivos se disfrutarán de acuerdo con la planificación establecida con la jefatura de 
cada unidad. 
6. Tendrá la consideración de inhábil laboral el Sábado Santo para el personal adscrito de los 
siguientes servicios: isótopos radioactivos, radioterapia, rayos X (excepto urgencias), 
laboratorios (excepto urgencias), dispensarios, administración (excepto admisiones), 
servicios generales (excepto lavadero y cocina) y quirófanos (excepto urgencias). 
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Si, por razón de necesidades del servicio, algún trabajador de dichas unidades debiera 
trabajar el Sábado Santo, disfrutará de un festivo compensatorio de acuerdo con cada 
jefatura, no percibiendo por el trabajo realizado en dicho Sábado Santo el plus festivo a que 
se refiere el artículo 46 del presente Convenio. 
7. Se exceptúa de lo dispuesto en los apartados anteriores al personal contratado para prestar 





1. Dadas las especiales características del Hospital en el que, por razones de ineludible 
servicio público, existe un determinado número de personas con jornada diurna que 
disfruta, como máximo, de 2 domingos cada 4 semanas, dicho personal disfrutará asimismo 
de las vísperas 
de ambos festivos. 
2. Las otras 2 jornadas de descanso cuatrisemanales deberán realizarse entre lunes y viernes, 
conforme permitan las necesidades del servicio. 
3. El personal que no goce de los beneficios establecidos en el párrafo primero del presente 




Guardias del personal médico 
1. El personal médico del Hospital vendrá obligado a realizar guardias de presencia con las 
siguientes limitaciones: 
a) El período de guardia no podrá exceder de 24 horas consecutivas. 
b) En ningún mes podrá ser obligado a realizar más de 4 días naturales de guardia. 
Los residentes podrán realizar hasta 5 al mes. 
2. El trabajador médico que tenga cumplidos los 43 años de edad y tenga una antigüedad en el 
Hospital superior a 10 años podrá eximirse de realizar guardias, siempre que lo solicite por 
escrito y con una antelación mínima de 6 meses. 
Asimismo podrá ejercer dicha opción el personal médico que hubiere cumplido 50 años, aún 
cuando no alcance el requisito de antigüedad antes citado. 
Quedan exceptuados del anterior derecho de exención los médicos contratados 
específicamente para la realización de guardias. 
3. Estas guardias se abonarán con los valores previstos en el anexo 4 de este Convenio. En 





Todo el personal que en cualquier día del año deba prestar tanto servicios de asistencia 
sanitaria como cubrir otros de ineludible necesidad, fuera de su jornada laboral ordinaria, podrá 
optar entre percibir la compensación económica a que se refiere el artículo 47 de este 
Convenio o bien por su compensación horaria en igual número de horas a las realizadas con 





Reducción de jornada por cuidado de familiar 
1. Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algún menor de 6 años o un 
minusválido físico, psíquico o sensorial, que no desempeñe una actividad retribuida, tendrá  
derecho a una reducción de la jornada de trabajo, con la disminución proporcional del 
salario entre, al menos un tercio y un máximo de la mitad de la duración de aquella. Dicha 
reducción será al inicio o al final de la jornada ordinaria. 
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2. Tendrá el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo de un familiar, hasta 
el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o 
enfermedad no pueda valerse por sí mismo, y que no desempeñe actividad retribuida. 
3. La reducción de jornada contemplada en el presente apartado constituye un derecho 
individual de los trabajadores, hombres o mujeres. 
No obstante, si 2 o más trabajadores de la misma empresa generasen este derecho por el 
mismo sujeto causante, el empresario podrá limitar su ejercicio simultáneo por razones 




Entradas y salidas 
La jornada empieza y termina en el puesto de trabajo respectivo, en el que deberán hallarse  





1. El personal tendrá derecho a una vacación anual determinada en días hábiles cuya duración 
dependerá del tipo de jornada regular que realice, según el siguiente detalle: 
a) Hospitalización: 26 días hábiles. 
b) Noche: 22 días hábiles. 
c) Fines de semana: 16 días hábiles. 
d) Servicios centrales (L-V): 24 días hábiles. 
e) Servicios comunes (L-S): 26 días hábiles. 
Se entiende por jornada regular aquella que posee una misma duración horaria a lo largo 
de todos los días. 
A cualquier jornada u horario irregular se le aplicará el número de días u horas hábiles 
matemáticamente proporcionales. Se entiende por días hábiles los que corresponde 
trabajar a cada trabajador en función a la jornada, turno y cadencia que tenga 
establecida, prescindiendo de su calidad de laborable y oficialmente festivo. 
2. El cómputo del devengo de las vacaciones se obtiene tomando como base los días 
comprendidos entre el 1 de enero y el 31 de diciembre de cada año. 
3. Los que no alcancen 1 año de antigüedad en la empresa tendrán un número de días 
proporcional al tiempo efectivamente trabajado. 
4. El trabajador que cese en la empresa percibirá la compensación en metálico de las 
vacaciones devengadas que tuviera pendientes de disfrute. Si hubiera disfrutado de mayor 
número de días en función a no llevar 1 año en la empresa, se le practicará la 
correspondiente deducción en la liquidación por cese. 
5. A efectos del cómputo del devengo de las vacaciones, se incluirán los períodos de baja por 
incapacidad temporal, maternidad, acogida y adopción. No, en cambio, los posibles 
períodos de suspensión del contrato por cualquier otra causa, ni las ausencias 
injustificadas. 
6. Las vacaciones no se suspenderán si, después de iniciado su disfrute, el trabajador cae 
enfermo. 
7. Durante los períodos de prueba reglamentarios no se podrán disfrutar vacaciones. 
8. Las vacaciones podrán disfrutarse a lo largo de todo el año, pudiendo fraccionarse y/o 
acumularse a otras causas de libranza tantas veces como lo permita la planificación de 








Licencias, excedencias y suspensiones del contrato 






1. Los trabajadores podrán gozar de permiso retribuido en los siguientes casos: 
a) Por matrimonio: 15 días naturales a contar desde la fecha del mismo. 
b) Por alumbramiento de la esposa, o de quien como tal conviva: 3 días naturales. 
c) Por accidente grave y/o fallecimiento del pariente hasta segundo grado de 
consanguinidad o afinidad, o de persona que conviva habitualmente con el 
trabajador: de 2 a 4 días naturales, según que el fallecimiento o el accidente haya 
tenido lugar dentro o fuera de la provincia de Barcelona, a contar desde la fecha 
del mismo e incluyéndose, en todo caso, el día del entierro. 
d) Por enfermedad grave u hospitalización de parientes hasta segundo grado de 
consanguinidad o afinidad, así como de persona que conviva habitualmente con el 
trabajador: de 2 a 7 días naturales, según lo especial de cada caso. Dada la 
dificultad de discernir en cada caso la gravedad de la enfermedad, en los 
documentos acreditativos de la existencia de ésta deberá determinarse por parte 
del facultativo que los extiende si la misma reviste carácter de gravedad, así como 
duración previsible de la situación grave. Igualmente se tendrá en cuenta el 
informe de la situación social del peticionario emitido por el trabajador social del 
Departamento de Recursos Humanos. 
e) Por intervención quirúrgica, no constitutiva de enfermedad grave, de cualquiera de 
los familiares indicados en la letra anterior: 1 día natural. Si es constitutivo de 
enfermedad grave, se estará a lo dispuesto en el apartado anterior. 
f) Por cumplimiento de un deber inexcusable de carácter público y personal: el tiempo 
necesario, sin exceder de 2 jornadas consecutivas o 5 al mes, salvo disposición 
legal expresa. 
g) Por traslado del domicilio habitual: 1 día natural. 
h) Por matrimonio de padres, hijos o hermanos: 1 día natural, el de la ceremonia. 
i) Para someterse a exámenes en centros de enseñanza oficial, reconocidos por el 
Ministerio de Educación y Ciencia: el tiempo necesario. El personal de turno de 
noche podrá disfrutar de licencia la noche inmediatamente anterior a la realización 
del examen. Las referencias al matrimonio que se indican en el presente artículo 
son extensibles a uniones de hecho, así inscritas en el registro correspondiente. 
     2. El trabajador debe acreditar documentalmente ante la empresa el hecho y demás 
circunstancias que den lugar al disfrute de la licencia retribuida. 
3. Las licencias se solicitarán por escrito al mando correspondiente con una antelación mínima 
de 7 días, especificando la causa de la petición. Se exceptúan los casos de urgencia, en los 
que el trabajador deberá comunicar el hecho a la empresa en las primeras 24 horas, sin 
perjuicio de su posterior justificación. 
4. Por causas excepcionales podrán solicitarse permisos, no contemplados en los apartados 
anteriores, los cuales serán de concesión discrecional de la Dirección de Recursos 
Humanos. 
5. Las trabajadoras embarazadas tendrán derecho a ausentarse del trabajo, con derecho a 
remuneración, para la realización de exámenes prenatales y técnicas de preparación al 
parto, previo aviso al empresario y justificación de la necesidad de su realización dentro de 





Permiso sin sueldo 
1. Todo trabajador podrá solicitar permiso sin retribución por un período de tiempo 
comprendido entre un mínimo de 15 días y un máximo de 6 meses, cuya concesión será 
discrecional. 
2. La petición deberá efectuarse con una antelación mínima de 30 días a la fecha de iniciación 
del permiso, concretando su duración y el motivo del permiso. 
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3. Durante la situación de permiso sin sueldo no se percibirá ni devengará retribución alguna ni 
computará a efectos de antigüedad. 
4. El reingreso tendrá carácter automático en el mismo puesto de trabajo, de existir éste. De no 
existir, se le destinará a otro de su categoría, jornada, turno y horario. 
5. Finalizado un permiso sin sueldo no podrá solicitarse otro hasta que haya transcurrido un 
período mínimo igual al de la duración del permiso ya disfrutado. 
6. Concedido el permiso por período inferior al máximo, durante su disfrute podrá solicitarse su 
prórroga, por períodos mensuales, hasta el referido tope de 6 meses. 





Permiso por asuntos propios 
1. Los trabajadores del Hospital tendrán derecho a disfrutar de una licencia anual retribuida por 
asuntos propios de 5 días. De ser su antigüedad inferior al año natural gozarán de días 
proporcional a la misma. 
2. Estos días podrán ser solicitados de dos formas: 
a) De forma planificada: En el caso que el trabajador planifique los 5 días, le serán 
concedidos con el resto de su planificación. El trabajador podrá realizar tantos 
cambios en su planificación anual como días de asuntos propios haya planificado. 
El personal disfrutará efectivamente de dichos permisos, cuya realización se podrá 
efectuar no obstante únicamente si está presente el 50% del personal de la 
categoría y turno de la unidad correspondiente y con la debida sustitución donde 
fuere preciso. A efectos de la limitación del 50% los suplentes serán considerados 
como parte integrante de dicho equipo siempre y cuando lleven en el mismo un 
período mínimo de 30 días por cualquier motivo de sustitución y/o formen parte del 
pool de suplencias del Hospital. Si llevase menos de 30 días será responsabilidad 
del mando considerarlo o no dentro del equipo. 
b) De forma urgente: Los días de asuntos propios podrán disfrutarse sin necesidad de 
planificación previa y con carácter de urgencia. Estos no podrán ser denegados 






No se denegarán permisos discrecionales por razón de la existencia de un elevado 
porcentaje de contratos eventuales o interinos, salvo cuando por disposición legal se limitara 
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C. Selecció d’articles del Conveni Col·lectiu dels 




TRI/3160/2006, de 26 de juny, per la qual es disposa la inscripció i la publicació del Conveni 
col·lectiu de treball dels hospitals de la XHUP i dels centres d’atenció primària concertats per als 







Organització del treball, classificació professional, 




Organització del treball 
 
Article 14 
Organització del treball 
L’organització pràctica del treball, pel que fa a les normes que conté el present Conveni i amb 
les limitacions establertes per les lleis, és facultat exclusiva de la direcció, sens perjudici del 
deure d’informació que té envers el Comitè d’empresa o, si s’escau, envers els delegats de 
personal i sindicals. 
Les empreses incloses en l’àmbit funcional del present conveni col·lectiu podran aplicar les 








15.1 Grups professionals 
Els treballadors afectats pel present Conveni s’integraran en un dels set grups professionals que 
assenyalem a continuació: 
Grup 1. Personal assistencial titulat de grau superior. 
1.1. Facultatius en formació  
1.2. Facultatius de plantilla 
Grup 2. Personal assistencial titulat de grau mitjà 
1.1.- Diplomats en formació 
1.2.- Diplomats en plantilla 
Grup 3. Personal assistencial amb titulació i/o formació professional o tècnica. 
Grup 4. Personal para-assistencial titulat de grau superior. 
Grup 5. Personal para-assistencial titulat de grau mitjà. 
Grup 6. Personal para-assistencial amb titulació i/o formació professional o tècnica. 
6.1. Funció administrativa 
6.2. Funció oficis i serveis diversos 
Grup 7. Personal assistencial i para-assistencial sense titulació i/o formació. 
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L’adscripció del personal a qualsevol dels grups professionals anteriors s’indicarà en els 
rebuts de salaris i es realitzarà sens perjudici d’establir, a cadascun dels grups, els nivells que 
es considerin convenients d’acord amb els usos i costums de cada centre o institució inclosos 
en aquest Conveni. 
No obstant això, els llocs de treball, amb els seus respectius nivells, queden inclosos en els 
diferents grups professionals tal com es detalla a l’annex 1 del present Conveni. 
El contingut funcional dels diferents llocs de treball és el que es detalla a l’annex 2 del 
Conveni, 
de manera succinta i no excloent. 
 
15.2. Es crea una Comissió per a l’estudi del sistema de classificació professional que, durant 
la vigència del present conveni, haurà de revisar el sistema actualment vigent i les 
agrupacions establertes de categories i llocs de treball, atès que el sistema haurà d’acollir als 
professionals d’altres xarxes assistencials que compten amb altres sistemes de classificació i, 
fins i tot, amb algunes categories o llocs de treball no previstos a l’actual conveni col·lectiu de 
la XHUP. 
L’objectiu de l’estudi que haurà de realitzar aquesta Comissió serà doble: per una banda 
establir un sistema de classificació únic que pugui englobar als professionals dels centres 
concertats amb independència de l’àmbit assistencial en el que prestin serveis i, per altra, 
simplificar, si s’escau, les agrupacions de categories i llocs de treball per grups professionals. 
Les conclusions d’aquesta Comissió s’incorporaran al present conveni col·lectiu, amb efectes 
01.01. 2008. 
La composició de la Comissió serà paritària entre els signants del conveni i podran assistir-hi 
experts en la matèria convidats per les organitzacions membres o per acord del plenari.  
Es mantindrà la classificació professional del VIè Conveni, això no obstant, s’equipara la RAF 
dels llocs de treball que requereixen el mateix nivell acadèmic de cicles formatius per ocupar-
los (cicle formatiu de grau mig/ cicle formatiu de grau superior). Les taules salarials annexes 











16.1 Els ingressos de personal, qualsevulla que sigui la modalitat contractual emprada, es 
consideraran fets a tall de prova i el seu termini no serà superior als períodes següents: 
a) 6 mesos per a titulats de grau superior.(Llicenciats). 
b) 4 mesos per a titulats de grau mitjà. (Diplomats). 
c) 1 mes per a la resta del personal. 
 
16.2 Com a excepció a la regla anterior, en els contractes temporals que tinguin des de l’inici una 
data certa de finalització, el període de prova no podrà ser superior a un terç del període total 
pactat. 
 
16.3 Si un treballador en els últims dos anys immediatament abans de la seva contractació ha 
estat prestant serveis a l’empresa en una feina del mateix grup professional, el període treballat 
amb anterioritat computarà a efectes de període de prova. 
 
16.4 El període de prova s’haurà de pactar per escrit i, durant aquest, hom podrà rescindir el 









17.1 El personal que cessi voluntàriament haurà de comunicar-ho per escrit a la direcció; en 
aquest sentit s’estableixen els terminis de preavís següents: 
Personal titulat de grau superior i mitjà: 1 mes (Llicenciats i Diplomats). 
Resta del personal: 2 setmanes. 
 
17.2 Als qui incompleixin els terminis de preavís convinguts, l’empresa els podrà deduir de la 
liquidació de parts proporcionals i salaris pendents, l’equivalent diari de la seva retribució per cada 




Canvi de lloc de treball. Canvi de torn. Ascensos. 
 
18.1 La direcció està facultada per acordar els canvis de lloc de treball que calguin, sense altres 
limitacions que les exigides per les titulacions acadèmiques o professionals necessàries per exigir 
la prestació laboral i la pertinença al grup professional, segons queden establerts a l’article 15 del 
present Conveni. 
 
18.2 Quan el canvi comporti una modificació substancial de les condicions de treball, hom 
s’ajustarà al que disposa l’article 41 de l’Estatut dels treballadors. 
 
18.3 A igualtat de condicions i aptituds, s’estableix preferència a l’antiguitat en el grup professional 
pel canvi de torn, sempre respectant, però, les preferències establertes en preceptes de dret 
necessari (ex.: estudis). 
 
18.4 Per cobrir les vacants que es produeixin a les diferents categories professionals que no 
impliquin funcions de direcció, comandament o supervisió, tindrà preferència en igualtat de 
condicions, el personal de l’empresa degudament capacitat, segons exigeixi la necessitat de la 
vacant a cobrir, i aplicant el criteri d’antiguitat en aquesta capacitació, i tot això independentment 





Jornada, horaris, descans diari, setmanal i anual 
(vacances), festius intersetmanals i permisos 
 
SECCIÓ 1 





19.1. La jornada efectiva de treball a la finalització del present conveni, excepte en aquells centres 
que tinguin una jornada ordinària inferior que s’haurà de respectar, serà la següent: 
Jornada 2008 grup 1: 1.688 hores efectives. 
Jornada 2008 torn de dia pels grups 2 al 7: 1.620 hores efectives. 
Jornada 2008 torn de nit pels grups 2 al 7: 1.562 hores efectives. 
 
19.2. La reducció de jornada es durà a terme, amb l’excepció de l’article 86, de la manera següent: 
Durant el 2007 es reduirà 1 dia de treball. 
Durant el 2008 es reduiran 2 dies de treball addicionalment a l’establert anteriorment. 
La resta de reducció de jornada s’establirà per negociació de la representació legal dels 
treballadors amb la direcció de la Institució i serà efectiva a 31 de desembre de 2008. En cap cas 
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el número de dies de treball del 2007 serà superior al número de dies de treball del 2006 menys 1 
dia. Igualment, el número de dies de treball del 2008 no serà superior al número de dies de treball 






20.1 Els horaris de treball seran els vigents a cada centre o institució sanitària a l’entrada en vigor 
del Conveni, adequant-los, però, si cal, a la reducció pactada. 
Això sense perjudici que qualsevol modificació horària tindrà només les limitacions legals. 
 
20.2 Respectant el còmput anual, la jornada es podrà distribuir, segons acordin a cada centre o 
institució sanitària, conjuntament la direcció i el Comitè d’empresa o delegats de personal, encara 
que es superin les nou hores diàries, d’acord amb allò que estableix l’article 34.3 de l’Estatut dels 
Treballadors. 
 
20.3 Quan es practiqui horari continu de dotze hores, el personal tindrà dret a quaranta minuts de 
descans. Si l’horari continu supera les nou hores, el descans serà de vint i cinc minuts. 
Si l’horari continu supera les cinc hores, el descans serà de quinze minuts. En ambdós casos, el 
descans s’haurà de concedir dintre de la jornada de treball i es considerarà com de treball efectiu, 
pel que s’haurà de computar dintre de la jornada pactada a l’article 19. 
 
20.4 El personal amb horari de treball partit no tindrà dret a cap mena de descans excepte si algun 






Descans diari, setmanal i anual (vacances), festius 
intersetmanals i permisos 
 
Article 21 
Descans diari i setmanal 
 
21.1 Entre jornada i jornada de treball hi haurà d’haver un descans ininterromput de dotze hores, 
com a mínim. 
 
21.2 Així mateix els treballadors tindran dret a un descans mínim setmanal de 36 hores 
ininterrompudes. 
 
21.3 La jornada pactada a l’article 19 es distribuirà de tal forma que els treballadors gaudeixin d’un 




Descans periòdic anual (vacances) 
 
22.1 Les vacances seran de 30 dies naturals per any treballat i, preferentment, es realitzaran els 
mesos compresos entre maig i setembre. 
 
22.2 Quan per necessitats del servei no fos possible de fruir-ne dintre dels mesos indicats al 
número anterior, el treballador tindrà dret a 34 dies naturals, si realitza totes les vacances fora del 
període preferent. En el supòsit que només una part de les vacances es realitzin fora del període 
preferent, els dies suplementaris de vacances es calcularan a proporció. 
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22.3 Les vacances es retribuiran incloent-hi salari base i tots els complements salarials que 
corresponen a la jornada ordinària i que segons taules s’estableixin com a mínim en dotze pagues. 
 
22.4 Per als treballadors de nou ingrés es crearà el dret al gaudiment de la part proporcional de 
les vacances que els correspongui quan portin, si més no, sis mesos ininterromputs de treball a 
l’empresa, llevat de pacte en contra en el contracte individual. 
 
22.5 El calendari de vacances s’establirà anualment i haurà d’estar elaborat, almenys, amb dos 
mesos d’anticipació a la data en què s’iniciïn. 
 
22.6 En el supòsit que el treballador/a, abans de l’inici de les vacances prèviament programades, 
causi baixa per maternitat, per incapacitat temporal derivada d’accident laboral o malaltia 
professional o motivada per intervenció quirúrgica urgent, no perdrà el seu dret a gaudir-les dintre 






23.1 Amb independència dels 14 dies festius intersetmanals fixats en el calendari Oficial del 
Departament de Treball de la Generalitat, tot el personal disposarà, per aplicació de Conveni, de 
dos dies més de festa, un dia per Setmana Santa i l’altre per Nadal, que també es podran gaudir 
dintre de les dues setmanes anteriors i posteriors a la que coincideixi amb la de Setmana Santa o 




Dies de treball i descans 
 
24.1 D’acord amb allò que s’ha pactat en els articles anteriors es garanteix que tots els 
treballadors  
han de tenir com a mínim els següents dies de descans. 
a) 30 dies naturals de vacances (article 22 del Conveni) 
b) 1 dia i mig de descans setmanal (article 21.2 del Conveni). 
c) 14 dies festius intersetmanals del Calendari  Oficial (article 37.2 del Reial Decret 
Legislatiu 1/1995 de 24 de març de l’Estatut dels treballadors) que, de no 
poder-se gaudir, tindran descans compensatori. 
d) 2 dies festius (article 23 del Conveni). 
 
24.2 Les empreses han de garantir que - d’aquests dies de descans- dos de cada mes, han de 
coincidir en diumenges (article 21.3 del Conveni). 
 












Acord per a la incentivació, promoció i desenvolupament 
Profesional 
 







1. És convicció dels signants d’aquest document que els professionals són el capital principal dels 
centres. Per això i per aconseguir una major eficiència, eficàcia i qualitat en la prestació de serveis 
que presten les empreses incloses dins l’àmbit del Conveni i per aconseguir empreses amb visió 
de futur, que assoleixin l’estabilitat de llurs treballadors i la viabilitat econòmica en un horitzó 
competitiu, cal dedicar una atenció especial als Recursos Humans. En aquest sentit el marc 
d’incentivació i promoció que es pacta ha de permetre que els centres o institucions de l’àmbit del 
conveni de la XHUP i Centres d’Atenció Primària concertada incorporin un model de gestió 
integrada dels Recursos Humans que s’ha de basar en el principi del reconeixement de la 
importància de l’individu en l’organització.  
 
2. El marc aplicatiu d’aquest Sistema d’Incentivació, Promoció i Desenvolupament Professional 
recull: 
a) Elements d’incentivació per al desenvolupament de la tasca habitual i per a la 
configuració de polítiques salarials utilitzant instruments de millora de la formació en 
relació al lloc de treball i amb instruments de millora de la formació general. 
b) Elements de promoció professional en el marc de l’empresa que permetin a través de la 
corresponent avaluació- reconèixer l’aportació permanent que es vagi realitzant amb 
traducció retributiva complementària no consolidable. 
c) Elements de desenvolupament professional en el marc de l’empresa que permetin també 
a través de l’avaluació reconèixer el valor afegit aportat pel professional, dotar-se 
d’instruments de promoció dinàmica i projecció exterior amb retribució complementària 
no consolidable. 
Dins aquest marc global, la direcció dels centres establiran mecanismes facilitadors per al 
desenvolupament del sistema Atès que aquests tres elements d’incentivació, promoció i, en el seu 
cas, desenvolupament professional han d’ésser forçosament diferents per als diversos grups 
professionals del Conveni, s’estableixen els criteris generals següents per a cadascun dels grups 







Sistema d’incentivació, promoció i desenvolupament 
del grup 2 
 
1. Introducció 
L’exercici de l’activitat dels Diplomats en l’àmbit sanitari ha evolucionat en el temps sense 
recollir elements diferenciadors reconeixedors de les diverses aportacions d’aquest grup 
professional en funció dels diferents rols desenvolupats. 
L’únic element aglutinador ha estat l’acreditació titular de la diplomatura corresponent, i 
l’única via de promoció l’assumpció de responsabilitats de comandament. 
És per adequar les aspiracions professionals a les necessitats del sistema que cal definir 
instruments de promoció que permetin un reconeixement de les vessants: experiència i 
competències compromís i implicació institucional en els resultats motivació i aprenentatge 
permanent. 
El sistema de promoció professional ha de preservar en tot moment la cultura i el model 
organitzatiu de cada institució. 
 
 
2. Característiques genèriques del sistema 
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2.1. Voluntarietat: El treballador participarà voluntàriament en el sistema, tant en l’accés com 
en els canvis de nivell, sense que, en cap cas, tingui caràcter obligatori. 
2.2. Avaluació: L’avaluació tindrà en compte, depenent de la tipologia i la cultura de cada 
centre el següents àmbits en relació als objectius de la institució: 
Activitat assistencial 





2.3. Permanència: Els nivells A, B i C són consolidables, l’assoliment del nivell D no significa la 
permanència definitiva en el mateix. 
2.4. Estructura per nivells: S’establiran 4 nivells amb una denominació específica i una 
permanència mínima, que permeti als diplomats sanitaris dels centres o institucions estar 
identificats tant en l’àmbit de llur institució com en l’àmbit social i professional. Els nivells 
en cap cas suposaran una vinculació a llocs de treball. 
2.5. Retribució: S’establirà un complement retributiu específic per a cada nivell. 
2.6. Comissió d’avaluació: A cada centre o institució s’establirà una comissió amb caràcter 
paritari nomenada per la direcció del centre i el comitè d’empresa. En el cas de la 
representació dels treballadors, els nomenats seran necessàriament diplomats sanitaris 
del centre. Aquestes comissions procuraran funcionar amb consens però en cas d’empat 
decidirà la direcció del centre, la qual vindrà obligada a raonar per escrit la seva decisió. 
Els components de la comissió tindran l’obligació de confidencialitat i de secret en relació 
als comentaris i les valoracions que puguin realitzar els diferents components de la 
comissió sobre les persones avaluades. Cada comissió es dotarà del seu reglament de 
funcionament. La comissió d’avaluació establirà a cada centre els criteris específics 
d’avaluació d’acord amb el marc genèric definit en el conveni. 
2.7. Àmbit personal: Podran participar en el sistema professionals del grup 2 amb els requisits 
que es puguin establir. (Diplomats d’infermeria, fisioterapeutes, treballadors socials, 
llevadors/es, operadors d’optòmetre i dietistes) 
2.8. Adaptabilitat: El sistema tindrà caràcter de genèric adaptant-se a la cultura organitzativa de 




3. Components bàsics del sistema 
3.1. Accés general: Donada la voluntarietat d’aquest, l’accés a cada nivell serà sol·licitat pels 
treballadors del Grup 2 en els terminis establerts a cada institució. Els treballadors del 
Grup 2, en el moment de la sol·licitud, caldrà que reuneixin els requisits adients per a 
cada nivell. L’accés al nivell corresponent a cada institució per als nous ingressos es 
podrà sol·licitar per l’interessat als dotze mesos de la seva incorporació i als sis mesos 
en el supòsit que ja hagi estat avaluada per una altra institució amb anterioritat. 





La permanència mínima per nivell s’estableix en: 
6 anys d’experiència per accedir al nivell A 
6 anys de permanència en el nivell A per accedir al nivell B 
7 anys de permanència en el nivell B per accedir al nivell C 
9 anys de permanència en el nivell C per accedir al nivell D 
La permanència o no en el nivell es produirà: 
Per avaluació ordinària a la finalització del període mínim de permanència. 
Per avaluació excepcional, sol·licitada per l’empresa o per la representació 
unitària dels treballadors. 
3.3. Requisits d’accés per a cada nivell: 
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a) Per al nivell A: Estar en possessió del títol de diplomat universitari o A.T.S. i acreditar 6 
anys d’experiència hospitalària en un hospital d’aguts i/o en un centre d’atenció 
primària segons el cas. Portar un mínim d’un any de prestació efectiva de serveis en 
el centre avaluador o de sis mesos en el supòsit que ja hagi estat avaluat per una 
altra institució afectat pel Conveni en el mateix àmbit d’atenció. Tenir una dedicació 
igual o superior al 50% de la jornada màxima anual determinada al Conveni, sempre i 
quan la reducció de jornada fins al 50% no hagi estat a petició del treballador. 
S’exclourà d’aquest supòsit la reducció de jornada per lactància o la reducció de 
jornada per tenir cura d’un menor, d’un familiar, o d’un discapacitat físic, psíquic o 
sensorial. 
b) Per al nivell B, C i D: Les comissions avaluadores de cada institució, d’acord amb les 
característiques generals del sistema descrites al punt 2, establiran els aspectes a 
valorar en cada cas i en cada centre. En qualsevol cas es fugirà de fórmules que 
suposin automatisme en els canvis de nivell. Els mèrits assistencials i les aportacions 
des de la participació i la implicació representaran percentualment la part més 
destacada de l’avaluació. La dedicació serà plena, però a partir de la signatura del 
Conveni es podrà accedir tenint una dedicació igual o superior al 50% de la jornada 
màxima anual determinada al Conveni, sempre i quan la reducció de jornada fins al 
50% no hagi estat a petició del treballador. S’exclourà d’aquest supòsit la reducció de 
jornada per lactància o la reducció de jornada per tenir cura d’un menor, disminuït 
físic, psíquic o sensorial. Excepcionalment i, per causes raonades podrà exonerar-se 
del requisit de permanència mínima, per al nivell B. 
c) S’establiran en tots els casos límits al nombre de sol·licituds per a cada treballador, tant 
per l’accés com per al canvi de nivell dins del sistema. En el cas de no accedir al 
nivell sol·licitat després de dos avaluacions caldrà romandre 5 anys en el darrer nivell 
assolit abans de demanar una nova avaluació. 
3.4. Retribució: Cada nivell, per jornada completa, serà retribuït amb un complement de caràcter 
anual abonat en dotze mensualitats segons taules annexes. Les jornades inferiors seran 
retribuïdes proporcionalment. 
L’aplicació d’aquest sistema de nivells dintre del grup professional 2 deroga qualsevol altra 
denominació i sistema de nivells que poguessin existir als centres afectats per aquest Conveni. 
Les parts signants del Conveni acorden analitzar en el si de la Comissió paritària amb voluntat 
d’arribar a un acord, les denúncies que es presentin sobre l’ incompliment en relació al temps 
previst d’aplicació, del nivell B, del nivell C i D del SIP DP del Grup 2. 
Es crearà una comissió que definirà el contingut del quart nivell de nova creació i revisarà, a la 
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D. Resum de la Llei de Conciliació de la Vida 
familiar, personal i laboral 
 (DOGC 4675, de 13.07.06) 
PREÀMBUL 
El Parlament de Catalunya, amb la finalitat de conciliar la vida laboral i familiar, va aprovar la 
Llei 6/2002,  el 25 d’abril, de mesures relatives a la conciliació del treball amb la vida familiar del 
personal de les administracions públiques catalanes i de modificació dels articles 96 i 97 del Decret 
legislatiu 1/1997 i, posteriorment, la Llei 18/2003, del 4 de juliol, de suport a les famílies. 
L'experiència dels darrers anys amb l'aplicació de les primeres mesures dictades per la Llei 
6/2002 ha evidenciat la necessitat d'integrar en un text únic totes les disposicions destinades a la 
conciliació de la vida laboral i familiar en l’àmbit de la funció pública, per tal de facilitar-ne l'aplicació i la 
interpretació i millorar així la seguretat jurídica. Així mateix, l'adopció de noves mesures en aquest 
àmbit per la legislació bàsica de l'Estat i la mateixa Llei 18/2003, que estableix l'adaptació de les seves 
disposicions en matèria de funció pública, fan també necessària l'aprovació d'una nova llei que reguli 
d'una manera global totes les mesures en matèria de conciliació laboral, personal i familiar per al 
personal al servei de les administracions públiques de Catalunya. 
Aquesta llei té, doncs, una primera finalitat tècnica de sistematització, però no oblida l'objectiu 
prioritari de crear un sistema que permeti una implicació més gran del personal al servei de les 
administracions públiques en la vida familiar. Aquesta implicació no comporta menys cabar la 
prestació dels serveis públics. 
D'altra banda, amb aquesta llei s'impulsa un canvi de perspectiva que ha de permetre avançar 
del concepte de conciliació al concepte de reorganització de la vida personal, familiar i laboral. En 
aquesta línia, el Pla d'acció i desenvolupament de les polítiques de dones a Catalunya 2005-2007 
promou la revalorització i el reconeixement social del treball reproductiu i de cura i la revalorització de 
la vida personal i familiar, amb el complement d'altres mesures que incideixen en la reorganització de 
la vida laboral, personal i familiar de les persones, com l'adaptació de l'horari dels serveis, la 
flexibilització dels horaris i l'adopció de mesures que afavoreixin la corresponsabilitat d'homes i dones 
en la cura dels menors o les persones dependents. 
En aquest sentit, la llei estableix un sistema pel qual els membres d'un mateix nucli familiar 
poden gaudir d'una manera alternativa o compartida de les excedències, els permisos, les llicències i 
les reduccions de jornada que tenen com a finalitat la conciliació, de manera que la cura dels menors o 
d'altres familiars amb necessitats específiques es pugui repartir entre els dos membres. 
 
[…] 
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CAPÍTOL I DISPOSICIONS GENERALS 
Article 1. Objecte 
L'objecte d'aquesta llei és facilitar i promoure la conciliació del treball amb la vida personal i familiar del 
personal al servei de les administracions públiques de Catalunya. 
Article 2. Àmbit d'aplicació 
1. Aquesta llei és aplicable: 
a) Al personal funcionari al servei de l'Administració de la Generalitat i de les entitats i organismes 
que en depenen o hi estan vinculats, incloses les empreses públiques. 
b) Al personal funcionari al servei dels ens locals de Catalunya, de les entitats i organismes que 
en depenen i de les empreses públiques participades majoritàriament. 
c) Al personal funcionari no docent al servei de les universitats públiques catalanes, respectant 
l'autonomia universitària. 
d) Al personal del Parlament de Catalunya i dels organismes estatutaris, en els termes del que 
disposen les normes que els regulen. 
e) Al personal funcionari que presta servei en consorcis, fundacions i altres ens en els quals més 
del cinquanta per cent del pressupost procedeix d'alguna de les administracions a les quals 
fan referència les lletres anteriors. 
2. Les mesures establertes per aquesta llei també són aplicables: 
a) Al personal funcionari interí, llevat de l'excedència voluntària per al manteniment de la 
convivència, regulada per l'article 6. 
b) Al personal eventual, llevat de les excedències regulades pel capítol segon. 
3. Les mesures establertes per aquesta llei s'apliquen tant al personal que té un vincle matrimonial 
com a les unions estables de parella acreditades d'acord amb el que estableix la Llei 10/1998, del 15 
de juliol, d'unions estables de parella. Les mesures s'apliquen també tant en els supòsits de filiació 
biològica o adoptiva com en els d'acolliment permanent o preadoptiu, sens perjudici de les 
especialitats que estableix la llei amb relació al còmput de terminis. 
 
CAPÍTOL II EXCEDÈNCIES 
Article 3. Condicions generals 
1. Els supòsits d'excedència voluntària establerts en aquest capítol tenen la finalitat de conciliar la vida 
personal i familiar amb la vida laboral i es regeixen pel que determina aquesta llei i, en tot allò que no 
hi sigui expressament regulat, per la normativa general vigent en matèria d'excedència voluntària. 
2. No es poden acumular dos períodes d'excedència en el cas que s'esdevingui una nova causa. Si 
durant el període d'excedència un nou subjecte causant dóna dret a un altre període d'excedència, 
l'inici d'aquest posa fi al primer. 
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3. L'exercici simultani de l'excedència per dues persones que presten llurs serveis en el sector públic 
per raó d'un mateix fet causant només és permès, amb l'autorització prèvia, si ho sol·liciten d'una 
manera expressa els interessats i si no afecta el funcionament dels serveis. 
4. Les excedències per a tenir cura d'un fill o filla o de familiars són incompatibles amb l'autorització de 
compatibilitat, que resta suspesa d'ofici fins al finiment del termini d'excedència. 
5. Si un cop finida la causa que ha originat la declaració de l'excedència voluntària la persona afectada 
no sol·licita el reingrés en el termini d'un mes, es declara d'ofici la situació d'excedència voluntària per 
interès particular. 
6. En el cas d'excedència voluntària per raó de violència de gènere, regulada per l'article 7, 
l'Administració ha de notificar a la persona afectada, amb un mes d'antelació, que fineix l'excedència i 
que disposa d'un mes, a comptar del finiment de l'excedència, per a demanar-ne l'ampliació o per a 
reincorporar-se. 
Article 4. Excedència voluntària per a tenir cura d'un fill o filla 
1. L'excedència voluntària per a tenir cura d'un fill o filla es pot sol·licitar en qualsevol moment a partir 
del naixement o de la sentència o la resolució judicial de constitució de l'adopció o l'acolliment. 
2. Aquesta excedència té una durada màxima de tres anys, a comptar de la data del naixement o de la 
sentència o la resolució judicial en el cas d'acolliment o adopció. 
3. El període d'excedència computa als efectes de reconeixement de triennis, de consolidació del grau 
personal i del sistema de previsió o drets passius. Així mateix, durant tot el període d'excedència la 
persona afectada té dret a la reserva del lloc de treball amb destinació definitiva. No obstant això, si la 
persona afectada ocupa un lloc de treball amb destinació provisional, conserva els drets generals 
sobre aquest fins al cessament o fins al moment en què es resolgui la convocatòria de provisió 
corresponent. 
Article 5. Excedència voluntària per a tenir cura de familiars 
1. L'excedència voluntària per a tenir cura de familiars es pot sol·licitar per a tenir cura d'un familiar fins 
al segon grau de consanguinitat o afinitat inclòs, amb la condició que no es pugui valer i que no pugui 
exercir cap activitat retribuïda. 
2. Aquesta excedència pot ésser atorgada per un període mínim de tres mesos i màxim de tres anys. 
El període concret d'excedència és determinat segons l'acreditació del grau de dependència i la 
durada estimada d'aquesta. 
3. El període d'excedència computa als efectes de reconeixement de triennis, de consolidació del grau 
personal i del sistema de previsió o drets passius. Així mateix, durant tot el tot el període d'excedència 
la persona afectada té dret a la reserva del lloc de treball amb destinació definitiva. No obstant això, si 
la persona afectada ocupa un lloc de treball amb destinació provisional, conserva els drets generals 
sobre aquest fins al cessament o fins al moment en què es resolgui la convocatòria de provisió 
corresponent. 
Article 6. Excedència voluntària per al manteniment de la convivència 
1. L'excedència voluntària per al manteniment de la convivència es pot sol·licitar, per una durada 
mínima de dos anys i màxima de quinze anys, si el cònjuge o la cònjuge o el convivent o la convivent 
ha de residir en un altre municipi perquè hi ha obtingut un lloc de treball estable. 
2. El període d'excedència no computa als efectes de triennis, de grau personal i de drets passius, ni 
comporta la reserva de la destinació. 
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Article 7. Excedència voluntària per violència de gènere 
1. L'excedència voluntària per violència de gènere s'atorga a les dones víctimes de la violència de 
gènere pel temps que sol·licitin. 
2. El període d'excedència computa als efectes de reconeixement de triennis, de consolidació del grau 
personal i del sistema de previsió o drets passius i comporta la reserva del mateix lloc de treball durant 
sis mesos, sens perjudici que es pugui ampliar aquest termini, d'acord amb el que disposa la 
normativa sobre violència de gènere. 
 
CAPÍTOL III PERMISOS 
Article 8. Condicions d'exercici 
1. No es pot concedir un mateix tipus de permís a dues persones pel mateix fet causant, llevat que 
l'exerceixin d'una manera alternativa i que el termini global no superi l'establert com a màxim per a 
cada tipus de permís, a excepció del que disposen els articles 10, 11.5, 17 i 19. 
2. Els permisos regulats per aquest capítol són retribuïts, llevat del permís a què fa referència l'article 
20. 
Article 9. Permís per matrimoni 
1. El permís per raó de matrimoni o per inici de convivència, en el cas de les unions estables de 
parella, té una durada de quinze dies naturals consecutius. Els cònjuges o convivents en poden gaudir 
dins el termini d'un any a comptar de la data del casament o de l'inici de la convivència. 
2. En el cas de les unions estables de parella, el desplegament reglamentari d'aquesta llei ha d'establir 
mecanismes amb efectes equivalents als de permís. 
Article 10. Permís per matrimoni d'un familiar 
Les persones a les quals és aplicable aquesta llei tenen dret a un permís d'un dia d'absència del lloc 
de treball per matrimoni d'un familiar fins al segon grau de consanguinitat o afinitat. Aquest permís és 
ampliable a dos dies si el matrimoni té lloc fora de Catalunya. 
Article 11. Permís per maternitat 
1. El permís per maternitat té una durada de setze setmanes ininterrompudes, que són ampliables, en 
els casos de part, acolliment o adopció múltiple, a dues setmanes més per cada fill o filla a partir del 
segon i en pot gaudir qualsevol dels dos progenitors. L'altre progenitor o progenitora, sempre que 
tingui la guarda legal del fill o filla, pot fer ús de tot el permís de maternitat, o de la part que en resti, en 
el cas de mort o malaltia incapacitant de la mare o en el cas de guarda legal exclusiva. 
2. En el cas de filiació biològica, el període de permís pot començar abans o immediatament després 
del part. Les sis primeres setmanes posteriors al part són de descans obligatori per a la mare. 
3. En el cas d'adopció o acolliment, el període de permís per maternitat computa a partir de la 
sentència judicial o resolució administrativa. Si es tracta d'una adopció internacional el permís pot 
començar fins a sis setmanes abans. 
4. La persona que gaudeix del permís per maternitat ho pot fer a temps parcial, d'una manera 
ininterrompuda. La manera en què es distribueix el temps de permís requereix l'acord previ entre la 
persona afectada i l'òrgan competent per a la concessió del permís. En el cas de filiació biològica, la 
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mare pot gaudir del permís a temps parcial només a partir de la sisena setmana posterior al part. El 
permís per maternitat a temps parcial és incompatible amb els permisos per lactància o per fills 
prematurs i amb la reducció de jornada per guarda legal. 
5. El progenitor o progenitora que gaudeix del permís per maternitat pot optar perquè l'altre progenitor 
o progenitora gaudeixi d'una part determinada i ininterrompuda d'aquest permís. El permís es 
distribueix a opció del progenitor o progenitora que gaudeix de la primera part del permís. Els 
progenitors poden gaudir de la compartició del permís d'una manera simultània o successiva, sense 
superar les setze setmanes o el temps que correspongui en els casos de part, acolliment o adopció 
múltiple. En el cas de la filiació biològica, si s'opta per gaudir de la segona part del permís 
successivament al de la mare, només es pot fer a partir de la sisena setmana posterior al part i sempre 
que, en el moment de fer-se efectiva aquesta opció, la incorporació de la mare al treball no comporti 
un risc per a la seva salut. 6. L'opció exercida per un progenitor o progenitora en iniciar-se el període 
de permís per maternitat en favor de l'altre progenitor o progenitora a fi que aquest gaudeixi d'una part 
del permís pot ésser revocada en qualsevol moment per aquell si s'esdevenen fets que fan inviable 
l'aplicació d'aquesta opció, com ara l'absència, la malaltia o l'accident , o també l'abandonament de la 
família, la violència o altres causes equivalents, llevat que aquests tres darrers casos siguin imputables 
al primer progenitor o progenitora. 
Article 12. Permís per naixement, adopció o acolliment 
El progenitor o progenitora que no gaudeix del permís per maternitat té dret a un permís de cinc dies 
laborables consecutius dins els deu dies següents a la data de naixement, o a l'arribada del menor o la 
menor adoptat o acollit a la llar familiar en el cas d'adopció o acolliment. En el cas de part, adopció o 
acolliment múltiple, la durada del permís s'amplia a deu dies si es tracta de dos fills i a quinze dies si 
en són tres o més. 
Article 13. Permís de paternitat  
1. El progenitor o progenitora, sens perjudici del dret al permís per maternitat, té dret a un permís de 
paternitat de quatre setmanes consecutives. 
2. El progenitor o progenitora pot gaudir d'aquest permís durant el període comprès des del finiment 
del permís per naixement del fill o filla, des de la resolució judicial per la qual es constitueix l'adopció o 
a partir de la decisió administrativa o judicial d'acolliment, i fins que fineixi el permís per maternitat, o 
també immediatament després del finiment d'aquest permís. 
3. El progenitor o progenitora d'una família monoparental, si té la guarda legal exclusiva del fill o filla, 
també pot gaudir del permís de paternitat a continuació del de maternitat. 
Article 14. Permís per lactància 
1. El permís per lactància és d'una hora diària d'absència del lloc de treball, la qual es pot dividir en 
dues fraccions de trenta minuts. En els casos de part, adopció o acolliment múltiple el permís és de 
dues hores diàries, les quals es poden dividir en dues fraccions d'una hora. El període del permís 
s'inicia un cop finit el permís per maternitat i té una durada màxima de vint setmanes. 
2. A petició de l'interessat o interessada, les hores del permís de lactància es poden compactar per a 
gaudir-ne en jornades senceres de treball, consecutives o repartides per setmanes, sense alterar el 
moment d'inici del període de permísi tenint en compte les necessitats del servei. 
Article 15. Permís per a atendre fills prematurs 
En el cas de naixement d'un fill o filla prematur o que hagi d'ésser hospitalitzat a continuació del part, 
s'atorga un permís equivalent al temps d'hospitalització fins a un màxim de dotze setmanes. Aquest 
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permís s'inicia a partir del finiment del permís per maternitat o de la setzena setmana posterior al part, 
l'adopció o l'acolliment. 
Article 16. Període de vacances 
Si el període del permís de maternitat, de paternitat o d'atenció de fills prematurs coincideix totalment o 
parcialment amb el període de vacances, la persona afectada gaudeix de les vacances un cop finit el 
permís. El còmput de les vacances s'inicia l'endemà de la data de finiment del permís.  
Article17. Permisos per a atendre fills discapacitats 
Els progenitors amb fills discapacitats tenen dret conjuntament a permisos d'absència del lloc de treball 
per a poder assistir a reunions o visites en els centres educatius especials o sanitaris on rebin suport. 
Així mateix, tenen dret a dues hores de flexibilitat horària diària per a poder conciliar els horaris dels 
centres d'educació especial o dels altres centres on el fill o filla discapacitat rep atenció. 
Article 18. Permís prenatal 
1. Les dones embarassades tenen dret a absentar-se del lloc treball per a assistir a exàmens prenatals 
i a tècniques de preparació per al part, durant el temps necessari per a dur a terme aquestes 
pràctiques, amb la justificació prèvia de la necessitat de fer-ho dins la jornada de treball. 
2. Les parelles que opten per l'adopció o l'acolliment permanent o preadoptiu tenen dret a absentar-se 
del lloc de treball per a dur a terme els tràmits administratius requerits per l'administració competent 
fets a Catalunya, durant el temps necessari, amb la justificació prèvia que s'han de fer dins la jornada 
de treball. 
Article 19. Permís per mort, accident, hospitalització o malaltia greu d'un familiar fins al segon grau 
El permís per mort, accident, hospitalització o malaltia greu d'un familiar fins al segon grau de 
consanguinitat o afinitat té una durada de dos dies laborables. Aquest permís és ampliable a quatre 
dies si el fet es produeix en un municipi diferent del municipi del lloc de treball. Excepcionalment i per 
motius degudament justificats, es pot ampliar el permís fins a sis dies laborables. 
Article 20. Permís sense retribució per a atendre un familiar 
Es poden concedir permisos sense retribució per a atendre un familiar fins al segon grau de 
consanguinitat o afinitat per un període mínim de deu dies i màxim de tres mesos, prorrogable, 
excepcionalment, fins a tres mesos més. Aquest permís és incompatible amb l'autorització de 
compatibilitat, que resta suspesa d'ofici fins al finiment del permís. 
Article 21. Permisos per situacions de violència de gènere 
Les dones víctimes de situacions de violència de gènere que, per aquest motiu, s'hagin d'absentar del 
lloc de treball tenen dret que aquestes faltes d'assistència es considerin justificades d'acord amb el 
que determinin els serveis socials, policials o de salut corresponents. Així mateix, tenen dret a les 
hores de flexibilitat horària que, d'acord amb cada situació concreta, siguin necessàries per a llur 
protecció o assistència social. 
Article 22. Permisos de flexibilitat horària recuperable 
Es poden autoritzar permisos d'absència del lloc de treball d'un mínim d'una hora i un màxim de set 
per a visites o proves mèdiques d'ascendents o descendents fins al segon grau de consanguinitat o 
afinitat i per a reunions de tutoria amb els docents responsables dels fills. El temps d'absència l'ha de 
recuperar la persona afectada durant la mateixa setmana en què gaudeix del permís, tenint en compte 
les necessitats del servei. Aquests permisos poden ésser puntuals o periòdics. 
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CAPÍTOL IV REDUCCIONS DE JORNADA 
Article 23. Requisits de concessió 
1. Les reduccions de jornada establertes per aquesta llei són incompatibles amb l'autorització de 
compatibilitat, que resta suspesa d'ofici fins al finiment del termini de la reducció. 
2. No es pot concedir la reducció de jornada a dues persones pel mateix fet causant, llevat que 
l'exerceixin d'una manera alternativa i sense que el termini global superi l'establert com a màxim. 
Article 24. Reducció de jornada amb la totalitat de la retribució 
1. Les persones a les quals s'aplica aquesta llei poden gaudir d'una reducció de com a màxim un terç 
de la jornada de treball amb la percepció del cent per cent de les retribucions per a tenir cura d'un fill o 
filla, sempre que no estiguin privades de la guarda legal d'aquest per resolució judicial i que l'altre 
progenitor o progenitora treballi. 
2. La reducció de jornada regulada per aquest article té una durada màxima d'un any a partir del 
finiment del permís per maternitat o de la setzena setmana posterior al part, l'adopció o l'acolliment. Si 
la persona beneficiària ha gaudit del permís de paternitat, la durada de la reducció computa de manera 
consecutiva a partir del finiment d'aquest permís. 
3. El percentatge de reducció de jornada no és ampliable en el cas de part, adopció o acolliment 
múltiple ni per cap altre supòsit. Això no obstant, la persona afectada pot optar, sempre que sigui 
possible segons les necessitats del servei, per compactar les hores que corresponguin de reducció de 
jornada en jornades consecutives senceres. El període de compactació ha d'ésser el que correspongui 
proporcionalment segons l'horari de la jornada de treball. 
Article 25. Reducció de jornada per discapacitat legalment reconeguda 
1. Les persones amb una discapacitat legalment reconeguda que, per aquest motiu, han de rebre 
tractament en centres públics o privats tenen dret a una reducció de jornada de treball equivalent al 
temps que hi han de dedicar, sense pèrdua de llurs retribucions íntegres. 
2. Per a gaudir d'aquesta reducció de jornada cal un informe del servei mèdic corresponent que 
justifiqui la necessitat del tractament, la periodicitat o durada aproximada i la necessitat que es dugui a 
terme en l'horari laboral. 
Article 26. Reducció de jornada d'un terç o de la meitat amb dret al 80% o al 60% de les retribucions 
Les persones a les quals s'aplica aquesta llei poden gaudir d'una reducció d'un terç o de la meitat de la 
jornada de treball, amb la percepció del 80% o del 60% de la retribució, respectivament, en els 
supòsits següents: 
a) Per a tenir cura d'un fill o filla menor de sis anys, sempre que se'n tingui la guarda legal. 
b) Per a tenir cura d'una persona amb discapacitat psíquica, física o sensorial que no faci cap activitat 
retribuïda, sempre que se'n tingui la guarda legal. 
c) Perquè tenen a càrrec un familiar, fins al segon grau de consanguinitat o afinitat, amb una 
incapacitat o disminució reconeguda igual o superior al 65% o amb un grau de dependència que li 
impedeix ésser autònom, o que requereix dedicació o atenció especial. 
d) Les dones víctimes de la violència de gènere, per a fer efectiva llur protecció o llur dret a 
l'assistència social íntegra. 
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E. Fonts originals dels documents cedits per 
l'Hospital Clínic 
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E.2. Calendari anual per contractes de 7 - 10h/dia 
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E.3. Calendari anual de planificació en SAP 
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E.4. Exemple del llistat de suplents del pool dia 
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E.5. Gràfic de les jornades cobertes urgents en març’07 
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F. Estudi de l’impacte mediambiental 
L’efecte de la realització d’aquest projecte sobre el medi ambient és mínim. Al ser un projecte 
d’anàlisi, els resultats són en forma de dades.  
Poden tenir repercussió sobre el medi ambient les propostes de millora fetes, per que amb la 
seva aplicació, s’aconsegueix fer una disminució de l’ús de paper i altres materials fungibles 
degut a una major utilització de les eines informàtiques per la comunicació. 
En el cas de l’efecte sobre les persones, l’impacte és positiu. Si s’aconsegueix millorar el 
procés les persones treballaran més agust i el seu estres disminuirà. 
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G. Valoració econòmica 
G.1. Partides del pressupost 
Per realitzar el càlcul del pressupost del projecte s’han considerat les despeses derivades del 
cost de material i del cost de personal, on es detallen els conceptes imputables  i les hores 
invertides en cada acció. 
Es detallen a continuació els conceptes que engloben les diferents partides: 
? Cost de personal: inclou les despeses generades per les hores d’enginyer dedicades 
a les tasques de recerca d’informació, estudi teòric, realització d’entrevistes, anàlisi 
de dades i redacció del projecte. El cost més elevat es deu al gran nombre d’hores de 
treball invertides en aquestes tasques. 
El temps aproximat d’execució del projecte durant 3 mesos, s’estima en 360 hores de 
treball del tècnic (85%), amb la supervisió constant del Director del projecte (15%). 
Els conceptes imputables en el cost de personal són: 
1. Visites a l’Hospital Clínic de Barcelona: presa de contacte amb la Direcció 
d’infermeria, amb el responsables de Recursos Humans, amb la responsable 
de Cobertures i Cap de Selecció. 
2. Visita a l’Hospital de Bellvitge: presa de contacte amb les supervisores del 
departament de Recursos Humans. 
3. Recollida de dades i anàlisi de la situació actual: anàlisi de les visites, 
recopilació de les dades recollides en les diferents entrevistes i elaboració de 
l’informe de descripció de la situació actual i la comparativa entre Hospital 
Clínic i Hospital de Bellvitge. 
4. Propostes de millora i conclusió: elaboració de l’informe de proposta de 
millora i conclusions de l’estudi. 
? Cost de material: inclou en aquesta partida les despeses corresponents a material 
d’oficina; paper, tinta d’impresora, bolígrafs, fotocopies, material informàtic, etc. 
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Fig. G.1    Desglossament de costos del pressupost. 
G.2. Pressupost 




El pressupost total ascendeix a 14.639 €, tal i com es pot veure a la Fig. G.1, la major part 
del cost es destina als honoraris del Tècnic que realitza el projecte. 
